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Obravnava spolnega nadlegovanja nad ženskami na delovnem mestu kot element 
družbene odgovornosti podjetij 
 
Živimo v času, ko v razvitejšem delu sveta pojem družbene odgovornosti predstavlja bistvo za 
obstoj in uspešno delovanje podjetij, zakaj družbene odgovorne prakse v ospredje postavljajo 
pojme moralnosti, etičnosti in odgovornosti, kar rezultira v tesnejši povezavi podjetja z družbo. 
V današnjem svetu delo v podjetjih, organizacijah predstavlja vedno večji in pomembnejši del 
v posameznikovem življenju, saj ta pretežen del svojega dneva preživi prav v delovnem okolju, 
obkrožen s svojimi sodelavci. S tem razlogom je ena izmed glavnih vlog podjetja biti dober 
zaposlovalec, kar v praksi pomeni, da ta svojim zaposlenim zagotavlja pozitivno, spodbujajoče 
in v nobenem primeru diskriminatorno delovno okolje, ki ceni svoje zaposlene in jim, ne glede 
na spol, ponuja enake možnosti izobraževanja, napredovanja. Zapisano poudarja prvine 
preučevane notranje dimenzije družbene odgovornosti podjetja, zato del diplomske naloge 
namenjam opredelitvi spolnega nadlegovanja nad ženskami na delovnem mestu kot eni izmed 
dimenzij družbeno odgovornih praks podjetij. Ker sta resnica in praksa večkrat kontradiktorni 
z zapisanimi vrednotami podjetja, kar je jasno pokazalo odmevno (ameriško) gibanje za boj 
proti spolnemu nadlegovanju na delovnem mestu #MeToo, me je to spodbudilo k 
prevpraševanju, kakšna je situacija v Sloveniji. S pomočjo poglobljenih, polstrukturiranih 
intervjujev sem želela odgovoriti na raziskovalno vprašanje in s tem osvetliti obstoj nezaželene 
problematike. Poleg tega me zanimajo možne preventive in intervencije z vidika družbene 
odgovornosti znotraj podjetij, da do omenjenih spornih početij ne bi (ponovno) prišlo.  
  
Ključne besede: družbena odgovornost, spolno nadlegovanje, delovno mesto, #MeToo 
gibanje, #jaztudi. 
 
Adressing sexual harassment against women at the workplace as an element of corporate 
social responsibility 
 
Especially in the developed part of the world, we live in an era where concept of social 
responsibility represents the essential part of existence and successful operation of companies. 
Socially responsible practices emphasise the importance of the concepts of morality, ethics and 
responsibility, which results in a closer relationship between the companies and society. 
Nowadays, work in companies and organizations represents an increasingly important part of 
an individual’s life since he spends most of his day in a working environment, surrounded by 
his colleagues. For this reason, it is one of the main roles of a company to be a good employer 
providing its employees with a positive, incentive and by no means discriminatory working 
environment that values its employees and offering them equal opportunities for education and 
promotion, regardless of their gender. The above mentioned emphasizes the main aspects of 
the internal dimension of the company’s social responsibility, so I dedicate a part of my thesis 
to the definition of sexual harassment against women at the workplace as one of the dimensions 
of socially responsible company practices. Truth and actual practice are often contradictory to 
company’s official values, which was clearly demonstrated in the notorious (American) 
movement against sexual harassment at the workplace (with emphasis on show-business world) 
also known as #MeToo and this prompted me to question the situation in Slovenia. With the 
help of in-depth, semi-structured interviews, I wanted to answer the research question and thus 
highlight the existence of unwanted issue. In addition, I am interested in possible prevention 
and interventions from the social responsibility point of view, so that the above-mentioned 
controversial developments will never occur (again). 
 
Key words: social responsibility, sexual harassment, work place, #MeToo movement, #jaztudi 
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1 Uvod  
 
 
Z rednim pregledovanjem novic današnjega časa ni težko priti nasproti različnim zgodbam, ki 
v svojih naslovih nosijo odmeven hashtag (#) #MeToo in s tem ozaveščajo javnost o obstoju 
seksualno sporne in spolno diskriminatorne realnosti, ki navkljub napredku naše družbe še 
vedno v ospredje postavlja vprašanje razmerja (spolne) moči. Spolno nadlegovanje na 
delovnem mestu je vseprisotno, zato bi bilo zmotno misliti, da so slovenska podjetja svetla 
izjema.  
Dejstvo je, da vsako spolno obnašanje pač ni in ne more biti označeno kot spolno nadlegovanje. 
Ali lahko govorimo o slednjem, je odvisno od objektivnega zaznavanja in subjektivnega 
dojemanja le-tega. Subjektivizacija dojemanja in označevanje pojava seveda lahko variirata 
glede na trdnost tradicije v družbi, kot so na primer jasno pokazale raziskave s strani socialnih 
psihologov, da ženske in moške z bolj tradicionalnimi stališči, manj vrst spolnih obnašanj 
enačijo s spolnim nadlegovanjem (Jogan, 2014). Leta 2007 je raziskava s strani Urada za enake 
možnosti pokazala, da je vsaka tretja ženska žrtev verbalnega spolnega nasilja ter vsaka šesta 
žrtev fizičnega spolnega nasilja na delovnem mestu (Pillinger, 2017, str. 6). Ker obravnavana 
problematika hkrati direktno zadeva družbeno odgovornost podjetja, ki naj bi bilo moralno 
zavezano k ustvarjanju varnega in pozitivnega delovnega okolja za svoje zaposlene, kjer so 
spoštovane posameznikove pravice, predvsem pravica o nedotakljivosti, je eden glavnih ciljev 
diplomske naloge ilustrirati situacijo in nakazati stanje spolnih nadlegovanj nad ženskami na 
delovnem mestu v slovenskih podjetjih. “Znotraj podjetja družbeno odgovorna praksa 
primarno vključuje zaposlene in se povezuje s področji, kot so investiranje v človeški kapital, 
zdravje in varnost zaposlenih ...” (Podnar in Golob, 2003, str. 2). V nacionalnem poročilu Jane 
Pillinger zasledimo, da zaposleni, ki so sodelovali v raziskavi, poudarjajo pomembnost 
zakonodajnega okvirja kot tudi skupnega sodelovanja sindikatov in delodajalcev pri 
dogovarjanju o politikah na delovnem mestu. “Dokazno breme mora biti na strani delodajalca, 
saj je ta odgovoren za zagotavljanje varnega delovnega okolja” (Pillinger, 2017, str. 5). Prav 
tako ima družbena odgovornost pomembne ekonomske vplive, ki so definirani kot neposredni 
in posredni. Eden pomembnejših neposrednih učinkov tako izhaja iz boljšega delovnega okolja, 
ki vodi do bolj predane in produktivne delovne sile (Podnar in Golob, 2003).  
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Svoje raziskovanje sem začela s pregledom obstoječe literature in na podlagi te strukturirano 
oblikovala teoretičen del, ki na začetku zadeva družbeno odgovornost podjetja na splošno, kdaj 
in zakaj ta postaja relevantna za podjetje in potrošnike, predvsem pa se v nadaljevanju 
osredotoča na opredelitev notranje dimenzije družbene odgovornosti. Zakaj ta pretežno zajema 
delovno okolje in kulturo podjetja in se ukvarja s pozicioniranjem zaposlenih kot ene 
najpomembnejših javnosti za podjetje. Drugi del teoretičnega okvirja je tako namenjen 
izključno družbeni odgovornosti do zaposlenih ter osvetljuje pomembnost zagotavljanja 
pozitivnega delovnega okolja. Ker se v diplomski nalogi ukvarjam s spolnim nadlegovanjem 
na delovnem mestu kot enem izmed možnih vzvodov za ogrozitev varnega delovnega okolja, 
v naslednjih podpoglavjih obravnavam različne definicije spolnega nadlegovanja nad ženskami 
(na delovnem mestu), možne vzroke za povod in nastanek spolnih nadlegovanj, kakšne 
posledice ima to za žrtve nadlegovanj in, nenazadnje, kaj to pomeni za podjetje samo. V zadnji 
del teoretičnega dela sem umestila kratko predstavitev nastanka odmevnega gibanja #MeToo, 
ki je bil zame povod in inspiracija za raziskovanje dotičnega področja v Sloveniji. V 
empiričnem delu sem s pomočjo polstrukturiranih intervjujev z za raziskavo relevantnima 
sogovorkama raziskovala, kako problematično je stanje v slovenskih podjetjih glede spolnih 
nadlegovanj nad ženskami na delovnem mestu in kakšne so njune izkušnje. Dobljene rezultate 
sem zaradi boljše preglednosti predstavila po kontekstualnih sklopih.  
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2 Družbena odgovornost podjetij (DOP) 
 
2.1 Izvor družbene odgovornosti podjetij 
Izvor izraza družbena odgovornost podjetij (DOP), ali zapisano krajše odgovornost podjetij 
(OP), v marketinški literaturi ni povsem jasen, predvsem zaradi relativno sveže vpeljave izraza 
in njegove večplastne narave. Ne glede na to pa lahko izpostavimo nekaj glavnih točk, ki 
predstavljajo prve izsledke pojava izraza v znanstvenih virih.  
Kot prvo lahko izpostavim knjigo Howarda Bowena (2013), ki govori o družbeni odgovornosti 
sicer poslovneža in ne podjetja kot lastnega pravnega subjekta. Ena relevantnejših razprav sega 
v leto 1970, ko je Nobelov nagrajenec Milton Friedman podal izjavo, da naj bi se podjetje 
ukvarjalo zgolj z večanjem vrednosti delnic oziroma dobička. Friedmanovemu mnenju se je 
pridružil tudi avtor John Ladd, ki v svojem članku zapiše, da moralna vprašanja, vezana na 
podjetja, niso predmet podjetniške kulture (Ladd, 1970). Navkljub preteklemu neodobravanju 
in nepovezovanju podjetij z družbeno odgovornimi praksami pa je poslovna etika le stopila na 
stran DOP. Članek Kennetha Goodpasterja in Johna B. Matthewsa pritrdilno odgovarja, da ima 
podjetje lahko vest in da je to v bistvu nuja (Goodpaster in Matthews, 1982). 
V Sloveniji je bil leta 1971 izdan Kodeks poslovne in strokovne etike (Tóth, 2008, str. 13) s 
strani Zavoda SSR Slovenije za produktivnost dela.  
2.1.1 Rekonceptualizacija marketinga – razsvetljeni marketing  
Marketinški koncept se venomer spreminja in se prilagaja duhu (sodobnega) časa. Pomembno 
je uvideti, da so tako potrošniki kot zaposleni vedno bolj vpeti v delovanje podjetij in 
organizacij in se zavedajo posledic njihovih aktivnosti.  
Kotler (1987) izpostavlja pomembnost rekonceptualizacije marketinga, kot smo ga poznali 
nekoč. Reprodukcijski proces zadovoljevanja potreb in želja je po njegovem mnenju potrebno 
prestaviti stopnjo višje. Predlaga, da se vpelje koncept humanističnega marketinga, ki je po 
svoji definiciji “poslovna filozofija, katere osrednji smoter je doseganje profita, z 
omogočanjem dolgoročne blaginje potrošnikov” (Kotler v Jančič, 1999, str. 104–105).1 
Osnovna ideja je, da podjetja dandanes ne skrbijo le za surova zadovoljevanja potrošnikovih 
                                                 
1 Kotler, P. (1987). Humanistic Marketing:Beyond the Marketing Concept. V A. F. Firat, N. Dholakia. in R. P. 
Bagozzi, Philosophical and Radical Thought in Marketing (271–288). Lanham: Lexington Books. 
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želja, ampak da ta razvijajo storitve in izdelke, ki bogatijo razmere potrošnikov in na ta način 
skrbijo za širše potrebe svojih potrošnikov. Misel o humanističnemu marketingu razširi na t. i. 
koncept razsvetljenega marketinga, ki temelji na petih načelih:  
- Potrošniško usmerjeni marketing; 
- Inovativni marketing; 
- Vrednostni marketing;  
- Marketing s poslanstvom;  
- Družbeni marketing. 
Pri potrošniško usmerjenem marketingu gre za prepoznavanje in zadovoljevanje potreb 
izbranih ciljnih skupin, pri drugem za neprestano iskanje izdelčnih in storitvenih izboljšav, pri 
vrednostnem marketingu za vlaganje podjetja v graditev vrednosti izdelkov, ki doprinese k 
lojalnosti potrošnikov. Najbolj pomembna za izbrano temo pa sta četrto in peto načelo. 
Marketing s poslanstvom pomeni, da mora podjetje svoje poslanstvo opredeliti skozi širše 
družbene in ne le podjetniške cilje, kar tudi zaposlenim daje jasnejše cilje za svoje delovanje. 
Družbeni marketing pa teži k širši skrbi za dolgoročno blaginjo potrošnika in družbe v celoti 
(Kotler v Jančič, 1999, str. 105).2  
 
2.2 Opredelitev družbene odgovornosti podjetij 
 
Skozi zgodovino delovanja podjetij so podjetja, organizacije, družbene skupine in posamezniki 
spoznali, da je potrebno marketinško sodelovati ne le s svojimi kupci, pač pa tudi z ostalimi 
partnerji – dobavitelji, posredniki, distributerji, trgovci ipd. (Jančič, 1999, str. 73). V obstoječo 
strukturo podjetij se je tako vpeljal koncept deležnikov, ki pa je s strani različnih vlog drugače 
percipiran. Kakor zapiše avtor Jančič (1999, str. 74), sociologi organizacije opišejo kot 
“združbe ljudi z vlogami in statusom, za politologe gre za splet odnosov moči med ljudmi, za 
ekonomiste gre za entitete, ki ustvarjajo vrednost za družbo in hkrati maksimirajo svoje 
koristi”. S stališča marketinga pa sta za opredelitev organizacije predmet zanimanja na eni 
strani vrsta menjave organizacije s katerokoli javnostjo ter motivacija za menjavo na drugi 
strani. Posamezna organizacija ali podjetje je tako vpeto v širši družbeni sistem in mora znotraj 
tega igrati različne vloge. V literaturi so naštete naslednje vloge: organizacija kot kakovostni 
                                                 
2 Kotler, P. (1987). Humanistic Marketing:Beyond the Marketing Concept. V A. F. Firat, N. Dholakia. in R. P. 
Bagozzi, Philosophical and Radical Thought in Marketing (271–288). Lanham: Lexington Books. 
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proizvajalec ali ponudnik storitev, prijetno delovno okolje, pametni investitor, lokalni 
predstavnik, politik ter nosilec določenih družbenih vrednot (Jančič, 1999, str. 74). Za 
diplomsko delo najbolj relevantna je predvsem vloga organizacije zagotavljati prijetno in varno 
delovno okolje za svoje zaposlene ter vloga organizacije kot nosilca družbenih vrednot, kot so 
družbena enakopravnost in enakopravnost spolov, obzirnost do drugega, spoštovanje osebnega 
dostojanstva drugih, nedotakljivost človekove zasebnosti in njegovega življenja.  
V Jančičevi (1999, str. 78) literaturi lahko zasledimo shemo ravni ekvivalentne menjave 
podjetja z deležniki, iz katere razberemo, da pod prvo raven spadajo zaposleni, s katerimi mora 
podjetje nujno vzpostaviti menjavo. Zavoljo poznavanja relevantnih deležnikov mora podjetje 
najprej uspešno definirati vse javnosti in interesne skupine, ki so v kakršnikoli povezavi s 
podjetjem in njegovim delovanjem. Soočenje s potrebami in željami teh skupin omogoča 
nadaljnjo vzpostavitev menjav. Različni teoretiki izpostavljajo različne javnosti – Gwin (1990) 
na primer predstavi sedem, za podjetja ključnih javnosti, pri katerih ocenjuje notranje in 
zunanje interese do podjetja. Znotraj omenjene sedmerice spadajo delničarji, zaposleni in 
sindikati, menedžment, potrošniki, lokalna javnost in vlada. Po njegovem mnenju je v interesu 
zaposlenih, da je podjetje pošten in pravičen nosilec zadovoljujočega in varnega dela ter ali 
omogoča trajno zaposlitev in dostojne plače (Gwin, 1990). 
Slika 2.1: Shema različnih ravni deležnikov podjetja  
 
Vir: Jančič (1999, str. 77). 
Družbena odgovornost podjetij ima dve dimenziji – notranjo in zunanjo. Ker se tema diplomske 
naloge dotika zaposlenih in delovnega okolja kot takega, bom v nadaljevanju večji poudarek 
namenila notranji dimenziji, zunanjo dimenzijo pa le na kratko opisala.  
V grobem lahko zunanje vidike, katere mora podjetje upoštevati pri svojih družbeno 
odgovornih praksah, omejimo na štiri teme: 
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1. Lokalne skupnosti 
Družbena odgovornost posameznega podjetja je odvisna tudi od njegove integracije v lokalno 
okolje. Integracijo lahko enačimo z zagotavljanjem dela in plač lokalcem, raznih ugodnosti in 
davčnih prispevkov. Seveda pa je odvisnost vzajemna, saj je uspešnost podjetja odvisna tudi 
od stopnje razvitosti, stabilnosti in razcveta (lokalne) skupnosti (Golob in Podnar, 2003). 
“Ugled podjetja in podoba v okolju, njegov imidž zaposlovalca in proizvajalca, kot tudi akterja 
v nekem lokalnem okolju, zagotovo vpliva na konkurenčnost podjetja” (Golob in Podnar, 2003, 
str. 1).  
2. Poslovni partnerji, dobavitelji in potrošniki 
Tesni medsebojni odnosi podjetij in njihovih zunanjih poslovnih partnerjev lahko pripeljejo do 
dviga kakovosti, zniževanja stroškov in zmanjševanja negotovosti poslovanja. Podjetja se 
morajo zavedati, da na njihovo družbeno odgovornost vplivajo ravnanja njihovih partnerjev in 
dobaviteljev v celotni produkcijski verigi ter da učinek družbene odgovornosti ni omejen zgolj 
na podjetje samo, pač pa vpliva na vse poslovne partnerje (Golob in Podnar, 2003).  
3. Človekove pravice  
Ena močnejših komponent družbene odgovornosti podjetij je zagotovo spoštovanje človekovih 
pravic. Gre za kompleksno snov, ki vsebuje politične, pravne in moralne dileme, zato se 
podjetja večkrat soočajo z različnimi izzivi, med drugim tudi, “kako in kje postaviti mejo med 
lastnimi odgovornostmi in pristojnostmi države, kako nadzorovati dobavitelje, če ti ravnajo v 
skladu z njihovimi osnovnimi vrednotami, kako pristopati in delovati v okoljih, kjer so 
sistematično kršene človekove pravice” (Golob in Podnar, 2003, str. 2). Na delovanje podjetij 
in sprejemanje raznih kodeksov obnašanja vplivajo tako nevladne organizacije kot tudi različna 
gibanja.  
Kot primer te točke lahko navedemo aktualno družbeno gibanje #MeToo, ki je zaradi močnih 
pritiskov širše javnosti elegantno “prisililo” podjetja, organizacije, znamke, da izrazijo svoje 
stališče napram osrednji problematiki in sprejmejo potrebne ukrepe. Omemba #MeToo gibanja 
se zdi smiselna iz vidika tujih družbeno odgovornih praks podjetij in organizacij, saj zadeva 
spolno nasilje nad ženskami na sicer različnih hierarhičnih pozicijah.  
Podjetja se do podobnih problematik pogosto pozicionirajo z namenom izboljšanja lastne 
korporacijske podobe in zmanjševanja nevarnosti negativnih odzivov potrošnikov (Golob in 
Podnar, 2003).  
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4. Globalni okoljski vidiki 
Zaradi enormnega izrabljanja naravnih virov in posegov v okolje si morajo podjetja prizadevati 
za ohranjanje narave in izboljšave (negativnih) posledic. Zavedati se je potrebno vseh 
neposrednih kot tudi posrednih posledic lastnega delovanja podjetja in delovati družbeno 
odgovorno, z jasno zastavljenimi cilji in prioritetami, na kakšen način minimalno škodovati 
globalnemu okolju in naravi.  
 
 
2.3 Notranja dimenzija družbene odgovornosti podjetij  
Družbena odgovornost je, kot že omenjeno v zgornjih poglavjih, več kot le izpolnjevanje 
zakonskih obveznosti; je investicija v človeški kapital, okolje in odnose z deležniki (Golob in 
Podnar, 2003). Notranja družbena odgovornost se ukvarja z zaposlenimi in zajema področja 
upravljanja s človeškimi viri, zdravje in varnost pri delu, prilagoditev spremembam ter 
upravljanje z naravnimi viri in vplivi na okolje. “Družbeno odgovorno podjetje je torej tisto, ki 
dosega (in je tako tudi razumljeno) želene učinke v družbi v smislu moralnih, ekonomskih, 
legalnih, etičnih, filantropskih in drugih družbenih in déležniških pričakovanj” (Golob in 
Podnar, 2003, str. 4). 
  
V diplomski nalogi izpostavljena problematika spolnega nadlegovanja nad ženskami na 
delovnem mestu je v marketinškem smislu predvsem del notranje dimenzije družbene 
odgovornosti podjetja, pri čemer seveda ne gre zanemariti njene navezave na zunanjo 
dimenzijo in spoštovanje človekovih pravic.  
V nadaljevanju avtorja povzameta Zeleni dokument Evropske komisije in izpostavita tri 
kategorije vedenja podjetij:  
- Družbene obveze (tj. odrejeno vedenje z zakoni in predpisi); 
- Družbena odgovornost (tj. priporočeno vedenje); 
- Družbena odzivnost (tj. pričakovano vedenje).  
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2.4 Orodja in instrumenti družbene odgovornosti 
Dandanes je na voljo kar nekaj orodij družbene odgovornosti, po katerih se lahko ravnajo 
podjetja, in sicer po kodeksih ravnanja, standardih upravljanja, raznih poročanjih, oznakah in 
certifikatih ali pa se poslužujejo družbeno odgovornih naložb. Najpomembnejši in 
najpogostejši instrumenti družbene odgovornosti podjetij se deloma opirajo na zapisano 
klasifikacijo, a za voljo boljšega razumevanja navajam izbrane: SA 8000 (Social 
Accountability) se osredotoča na zaželeno delovno okolje, OHSAS 18001 je mednarodni 
sistem vodenja varnosti in zdravja pri delu, AA 1000 jamči odgovornost in preglednost in je 
“okvir za vključevanje zainteresiranih udeležencev” (Tóth, 2008, str. 62), ISO 26000² je 
standard upravljanja na področju družbene odgovornosti s strani Mednarodne organizacije za 
standardizacijo, najuglednejši izmed instrumentov pa je GRI (global Reporting Initiative), 
“katere poslanstvo je standardizirati trajnostna poročila” (Tóth, 2008, str. 61–63).  
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3 Družbena odgovornost do zaposlenih  
 
 
 
Družbena odgovornost podjetij je prevečkrat osredotočena le na zunanje akterje in deležnike, 
na primer potrošnike, investitorje itd., premalokrat pa pri preučevanju vključimo za podjetje 
(najbolj) ključne deležnike – zaposlene, ki tvorijo celoto organizacije in so neposredno pod 
vplivom organizacijskih aktivnosti. 
 
Ko govorimo o oblikovanju in vzdrževanju delovnega okolja, ki mora za voljo uspešnega 
funkcioniranja vzbujati veliko zaupanja med zaposlenimi, se mora vodstvo podjetja zavedati, 
kako “dragoceno premoženje” so zaposleni. “Vemo, da so ljudje najbolj učinkoviti in uspešni, 
kadar imajo občutek varnosti, gotovosti” (Tracy, 2000, str. 162). Motivirati zaposlene je velik 
izziv, zato pa je toliko bolj pomembno zanje ustvariti motivacijsko okolje, kar pomeni 
odstraniti vse dejavnike, ki bi lahko vodili k onesrečevanju ali demotivaciji, predvsem pa je 
ključno eliminirati strah iz delovnega okolja.  
Pri družbeni odgovornosti do zaposlenih imamo v mislih pravzaprav dve dimenziji, in sicer, na 
kakšen način lahko zaposleni prispevajo k družbenim iniciativam podjetja, hkrati pa je 
pomembno, kako družbeno odgovorne prakse podjetja zadevajo zaposlene. Evropska 
konfederacija sindikatov (ETUC) navaja naslednje pogoje kot ene ključnih za zagotavljanje 
ustreznega ravnanja do zaposlenih: zagotavljanje kakovostnih delovnih mest in izobraževanja, 
informiranje in vključevanje zaposlenih v dialog, predvidevanje prestrukturiranj ter 
spoštovanje osnovnih socialnih pravic delavcev (Golob in Podnar, 2003). Temelj (notranje) 
družbene odgovornosti je spoštovanje kolektivnih pogajanj in zakonov, vsekakor pa je 
pomembnost potrebno pripisati tudi ostalim internim angažmajem družbene odgovornosti, ki 
višajo kakovost odnosov med zaposlenimi in menedžmentom.  
Presojo delavcev o družbeno odgovornih aktivnostih podjetja delimo na tri kategorije. 
Govorimo lahko o presoji družbene skrbi, vpete v dejanja podjetja (proceduralna DOP), o 
ocenjevanju rezultatov teh dejanj (distributivna DOP) ter ugotavljanju, kako so med izvajanjem 
teh dejanj obravnavani zunanji in notranji subjekti. Na podlagi lastnih presoj se lahko odzovejo 
z neposrednimi ali posrednimi dejanji. Neposredno to storijo s pritiski na menedžment ali 
samim prevzemom iniciativ pri družbeno odgovornih praksah, medtem ko se posredno to kaže 
v njihovi lojalnosti do podjetja.  
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Študije so pokazale, da družbena odgovornost podjetij vpliva na odnos zaposlenih do podjetja 
in njihovo vedenje. Prakse družbene odgovornosti podjetij dokazano pozitivno vplivajo na 
stališča in vedenje na delovnem mestu, kot na primer na lažjo identifikacijo zaposlenih s 
podjetjem, zadovoljstvo pri delu, lojalnost, zaupanje, sočutje, vedenje v dobrobit organizacije, 
delovno uspešnost, nameravane prihodke ter na ustvarjanje privlačnega okolja za bodoče 
zaposlene (Im, Chung in Yang, 2016). Odnos zaposlenega s podjetjem, ki je družbeno 
odgovorno, je namreč recipročen odnos, saj ima zaposleni občutek dolžnosti do podjetja, ki 
izvaja družbeno odgovorne prakse, pri tem pa ne smemo pozabiti na subjektivni pogled in 
oceno posameznika, v kolikšni meri se s temi praksami strinja ali jih odobrava. Raziskava 
avtorjev Im, Chung in Yang pokaže, da višja kot je složnost zaposlenih in družbeno odgovornih 
praks podjetja, uspešnejše je podjetje in ima boljše ter ugodnejše rezultate. Spodnja shema 
prikazuje ta konceptualni model. 
 
Slika 3.1: Konceptualni model avtorjev Im, Chung in Yang 
 
Vir: Im, Chung in Yang (2016, str. 6). 
Percepcija zaposlenih do družbene odgovornosti podjetij je preplet tako osebnih izkušenj s 
praksami notranje dimenzije družbene odgovornosti kot družbeno odgovornih praks, ki 
zadevajo zunanje deležnike podjetja. S pomočjo analize percepcije zaposlenih lahko 
ugotovimo, ali podjetje prakse izvaja dobronamerno ali gre zgolj za na zunaj olepšano sliko 
podjetja (Prutina in Šehić, 2016); z drugimi besedami – ali družbena odgovornost prežema 
kulturo podjetja ali ostaja zajeta le v sporočilih za javnost.  
Gruber (v Jogan, 2014, str. 243) ugotavlja, da sta dejavnika organizacijske kulture, ki 
neposredno zadevata spolno nadlegovanje na delovnem mestu, zlasti strpnost do spolnih 
nadlegovanj med zaposlenimi v delovnem okolju in drža odgovornih v podjetju (kako ti 
obravnavajo spolno nadlegovanje na delovnem mestu, kakšni so njihovi postopki za odpravo 
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proti temu). Od stopnje strpnosti okolja je torej odvisno, ali moški zaposleni na ženske gledajo 
kot na spolne objekte in se do njih vedejo diskriminatorno in seksistično, ter tudi, kakšne so 
reakcije žensk v smislu njihovih predstav o stopnji tveganja, ko pride do pritožb zoper 
nadlegovanja, in njihovih pričakovanj, ali bodo pritožbe resno sprejete in storilci naposled 
pravično kaznovani. Kar se tiče vodstva oziroma odgovornih v podjetju, raziskave kažejo, da 
so v organizacijah, kjer so vodje aktivni pri omejevanju spolnega nadlegovanja, ta manj 
verjetna, kot v tistih, kjer sami vodje celo spodbujajo sporna vedenja. Poleg tega je obseg 
spolnih nadlegovanj manjši v tistih podjetjih in organizacijah, kjer vodje prakticirajo politiko 
ozaveščanja spolnih nadlegovanj, spodbujajo glasna priznanja in prijavljanja spornih dejanj ter 
nenazadnje kaznujejo in sankcionirajo storilce spolnih nadlegovanj (Jogan, 2014, str. 243–
244).  
Zaposleni kot člani podjetja skrbijo, prispevajo, zaznavajo, vrednotijo in se odzivajo na 
družbeno odgovorne dejavnosti v svojem podjetju. Ti odzivi so, kot je omenjeno zgoraj, 
pomembni predvsem za ocenjevanje, ali so prakse družbene odgovornosti podjetij dejansko 
tako razširjene. Kakšna so dojemanja zaposlenih, vpliva tudi na njihov odnos in vedenje do 
samega zaposlovalca in s seboj prinaša nadaljnje odzive zaposlenih (El Akremi, Gond, Swaen, 
De Roeck in Igalens, 2018). Pri ocenjevanju dojemanja družbene odgovornosti razlikujemo 
med enodimenzionalnimi in večdimenzionalnimi lestvicami, pri katerih se je potrebno vprašati, 
ali te ustrezno vključujejo dimenzije deležnikov in (več) razsežnosti družbene odgovornosti. 
Enodimenzionalne lestvice so osredotočene na splošne odnose zaposlenih, njihova 
pričakovanja, sodbe in mnenja o družbeno odgovornih praksah podjetja, kamor sodijo tudi 
(samo)ocene, ali sami kot zaposleni podpirajo te prakse. Zmeda, ki jo lahko povzročijo 
omenjene lestvice, je v zaznavi korporacijskih vedenj kot družbeno odgovornih z, na drugi 
strani, normativnimi etičnimi ocenami. Večdimenzionalne lestvice temeljijo na seznamih 
temeljnih vprašanj/predpostavk družbene odgovornosti, katere ovrednotijo zaposleni na 
podlagi že prakticiranih družbeno odgovornih akcij podjetja. Avtorji pri oblikovanju ključnih 
vprašanj uporabljajo klasifikacije, ki jih oblikujejo družbene bonitetne agencije ali pa jih 
izluščijo izhajajoč iz določenega industrijskega konteksta (El Akremi in drugi, 2018).  
Razlog, zakaj je potreben tolikšen poudarek na (ne)odobravanju družbeno odgovornih praks s 
strani zaposlenih, tiči v stopnji njihove zavezanosti s podjetjem. Govorimo o treh stopnjah 
zavezanosti – afektivni, normativni in trajni/kontinuirani. Prva odraža zavezanost, ki temelji na 
čustvenih vezeh, ki jih delavec razvije z organizacijo predvsem prek pozitivnih delovnih 
izkušenj. Pri normativni zavezanosti govorimo o zavezanosti, ki temelji na zaznanih 
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obveznostih zaposlenih do organizacije. Tretja stopnja zavezanosti pa odraža zavezanost, ki 
temelji na vložkih zaposlenih v podjetje. Sem spadajo tako ekonomske investicije kot socialne 
– čas, delovna vnema itd. (Noraazian in Khalip, 2016).  
 
3.1 Spolno nadlegovanje žensk na delovnem mestu 
Problematika spolnih nadlegovanj na delovnem mestu predstavlja širši družbeni problem, ki v 
večji meri prizadene ženske. Razloge za to najdemo v sami umeščenosti spolnega nadlegovanja 
v družbeno-kulturnem okolju, ki izhaja iz neenakosti spolov. Na vprašanje, zakaj se te oblike 
nadlegovanj pojavljajo na delovnem mestu, lahko odgovorimo s tezo P. Warra, ki delovno 
mesto opisuje kot stičišče interakcij ljudi, kjer je moč pričakovati najboljše in najslabše hkrati. 
Ugotavlja, da so vložki interakcij na delovnem mestu pogosteje višji kot pri človeških stikih 
bolj prostovoljne narave, iz česar lahko sklepamo, da lahko spolna nadlegovanja na delovnem 
mestu pri žrtvah pustijo drastične posledice, od psihičnih do fizičnih (Robnik, 2009). Avtorica 
Jogan Maca (2001) izpostavi, da je spolno vedenje nekaj povsem vsakdanjega v medčloveških 
odnosih tudi na delovnem mestu, vendar je pri tem potrebno ločevati med sporazumnimi, 
sproščenimi odnosi in bolj ali manj nasilnimi in nezaželenimi oblikami.  
Zgoraj omenjeno vpetost problema z izhodiščem v neenaki obravnavi spolov imenujemo 
seksizem, ki temelji na strogem ločevanju dejavnosti (prepričanja, stališča ...) po spolu. 
Seksizem in z njim povezane nepravične obravnave moških in žensk segajo globoko v 
zgodovino. Primer izključevanja žensk iz intelektualne in družbene sfere lahko najdemo že v 
stari Grčiji, kjer je veljalo načelo, da je žensko “poslanstvo” čim manj videti, slišati in 
spraševati, to pa ženske neposredno postavlja v podrejen in pasiven položaj. Podobno je trdil 
tudi J. J. Rousseau (1762), češ da ženske niso sposobne lastne razsodnosti, moško superiornost 
pa sta opravičevala tudi filozof A. Comte in sociolog, delujoč v 20. stoletju, T. Parsons (Jogan, 
2001, str. 82).  
Spolna nadlegovanja na delovnem mestu so dolgo časa predstavljala tabu in bila družbi 
nevidna, kar pa ne pomeni, da niso obstajala. Prva velika in reprezentativna raziskava, dostopna 
javnosti, je bila opravljena s strani ameriškega Merit Systems Protection Board poznega leta 
1981. Vprašalniki so bili razdeljeni več kot 23.000 zaposlenim v federalnih ustanovah. 
Vprašanci raziskave, tako moški kot ženske, se strinjajo, da nezaželeno spolno vedenje spada 
med spolno nadlegovanje in verjamejo, da morajo biti zaposleni na višjih položajih veliko bolj 
pozorni na vsakršno možno obliko nadlegovanj, da se intimni odnosi naj ne bi pojavljali med 
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kolegi na delovnem mestu ter da se takšnega vedenja nasploh ne sme tolerirati. Zanimiva 
ugotovitev raziskave, ki na nek način opravičuje seksualno nadlegovanje nad ženskami, je, da 
je med sodelujočimi več moških, ki verjamejo, da so za nadlegovanja v veliki meri odgovorne 
tudi žrtve napadov ter da je sam pojav problema pretiran (Mathis in Prokop, 1981, str. 26).  
Zakaj je spolno nadlegovanje v večini primerov prizaneseno moškemu delu populacije, sloni 
na predpostavki zatiranja t. i. “drugih”, kamor spadajo moški, ki so smatrani za manj možate, 
lezbijke, ker niso heteroseksualke, temnopolte ženske, ker niso bele rase, ter ženske, ker so pač 
ženske (Fitzgerald in Coritna, 2017). (Pre)moč nad “drugimi” zavzema več oblik, od 
organizacijske, družbene, spolne, psihične in fizične, kar na drugi strani zahteva vpletenost 
različnih akterjev, politik ali skupin. Gledano s tega vidika je spolno nadlegovanje obravnavano 
kot partikularizirana in spolno obarvana problematika znotraj večje družbene problematike 
razmerja/porazdelitve moči (Fitzgerald in Coritna, 2017). 
3.1.1 Definicije spolnega nadlegovanja  
Definiranje spolnega nadlegovanja je vse prej kot preprosto, predvsem zaradi izrazite 
subjektivizacije pri opredeljevanju. Spolno nadlegovanje je lahko fizično, verbalno ali 
neverbalno dejanje. Pod prvo štejemo vsa “dejanja v razponu od nepotrebnega dotikanja in 
trepljanja, ščipanja …, do spolnega napada ali vsiljenega spolnega odnosa” (Robnik, 2009, str. 
9). Pod verbalna nadlegovanja prištevamo razne predloge v zvezi s spolnostjo, nepotrebna in 
opolzka osvajanja in komentarje, naslavljanja osebe z vulgarnimi pojmi in pomanjševalnicami. 
Pošiljanje elektronskih sporočil, pisem itd. s spolnimi vsebinami, neprimerno strmenje in 
podobno pa štejemo pod neverbalna ravnanja spolnega nadlegovanja (Robnik, 2009).  
O spolnem nadlegovanju govorimo, če je za žrtev nezaželeno, žaljivo in nesprejemljivo; “če se 
pozitiven in negativen odnos nadlegovane osebe uporablja kot sredstvo za določanje zaposlitve 
in/ali napredovanja na delovnem mestu; če takšno obnašanje ustvarja zastrašujoče, sovražno 
ali ponižujoče delovno okolje za nadlegovano osebo” (Jogan, 2001, str. 149).  
Ena izmed definicij upošteva tri podkategorije, ki spadajo pod termin spolnega nadlegovanja, 
in sicer: nadlegovanje zaradi spola, neželeno seksualno pozornost in spolno prisilo (Fitzgerald 
in Cortina, 2017).  
Tudi McDonald’s (v Quick in McFadyen, 2017) spolno nadlegovanje opredeljuje kot neželeno 
ali nezaželeno ravnanje, ki ima namen ali učinek ustrahovanja, sovraštva, poniževanja ali 
žalitve. 
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3.1.1.1 Definicija spolnega nadlegovanja na delovnem mestu  
Ko govorimo o spolnem nadlegovanju, moramo imeti v mislih tudi tisto “nenasilno” spolno 
obnašanje, ki prav tako ogroža človekovo dostojanstvo na delovnem mestu. Kot eno izmed 
možnih opredelitev spolnega nadlegovanja, ki se opira na pretekle raziskave, naj omenim 
Welshovo (1999), ki navaja, da gre pri tem za vrsto spolne diskriminacije in dve možni obliki: 
nadlegovanje quid pro quo in sovražno nadlegovanje okolja (Welsh v Jogan, 2014, str. 241). 
O prvi obliki govorimo, kadar so spolne grožnje, podkupovanje uporabljene kot pogoj za 
zaposlitev oziroma za razne dogovore v zvezi z delom, medtem ko o drugi vrsti govorimo, 
kadar govorne ali telesne kretnje ustvarjajo sovražno in zastraševalno delovno okolje za 
zaposlene.  
 
3.2 Vzroki za spolno nadlegovanje nad ženskami na delovnem mestu  
Dejstva, da gre za vseprisoten obstoj problematike, ne gre zanemariti. Nekaj razlogov, zakaj je 
temu tako, smo navedli v zgornjem poglavju, a vendar moramo tem pripisati še nekaj dodatnih 
in bistvenih faktorjev, ki so v neposredni navezavi z (neenakovredno) razporeditvijo spolov na 
delovnih mestih.  
Ko se sprašujemo o razlogih, zakaj so pri spolnem nadlegovanju na delovnem mestu pretežno 
afektirane prav ženske, moramo pod drobnogled vzeti porazdelitev moči. Zakaj položaj ženske 
delovne sile je označen kot sekundarni položaj zaradi njihove primarne družinske vloge, kar 
nakazuje na danes vedno bolj prisotno tako imenovano “dvojno obremenjenost” (Jogan, 2014, 
str. 223). Starejše raziskave so na primer pokazale, da je v slovenski kot tudi bivši 
jugoslovanski družbi obstajala segregacija med zaposlenimi v industriji – ženske so bile 
zaposlene večinoma v panogah z nizko organsko sestavo kapitala, v delovno intenzivnih 
panogah; opravljale so bolj rutinska in monotona dela. Poleg tega lahko naštetemu dodamo še 
nižje mesečne prihodke v primerjavi z moškimi delavci ter manjšo gibljivost in možnost 
napredovanja na delovnem mestu (Jogan, 2014). 
S pomočjo več sodobnih kvalitativnih raziskav lahko še enkrat izluščimo pomen organizacijske 
kulture, ki predstavlja velik vpliv na sposobnost posameznika, da določeno spolno obnašanje 
označi za nadlegovanje. V seksualno permisivnih delovnih okoljih oziroma kulturah se 
prisotno ponižujoče seksualizirano in spolno vedenje ne tretira kor (sporno) nadlegovanje in je 
tako normalizirano. Takšne situacije so večinoma v okoljih, kjer prevladujejo moški, s svojimi 
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težnjami k seksualizaciji (Jogan, 2014, str. 246). Zanimivo je tudi, kako je stopnja spolnih 
nadlegovanj na delovnem mestu odvisna tudi od zaposlitvene (spolne) vloge, ki jo ima ženska. 
“Vloga, v kateri se ženska razume kot spolni objekt (zapeljivka), se sčasoma razvije predvsem 
v tistih okoljih, kjer prevladuje delo z moškimi (npr. v gostinstvu, knjižničarka v moškem 
inženirskem okolju ipd.). Kjer pa imajo ženske opraviti z otroki, se kot samoumevna razvije 
vloga ženske kot negovalke, skrbnice” (Jogan, 2014, str. 246).  
 
3.3 Družbeno odgovorne prakse v primerih spolnega nadlegovanja 
Če lahko na eni strani govorimo o vzvodih in faktorjih za nastanek problema, potem morajo na 
drugi strani obstajati točke in postopki njegove razrešitve.  
Ker so nekatere oblike spolnega nadlegovanja kazniva dejanja, je ena možnih rešitev zagotovo 
sodni postopek. V veliko primerih gre za dolgotrajne, negotove, zapletene in drage postopke. 
Na tem mestu nas zanimajo možne (družbeno odgovorne) alternative oziroma 
preventive/intervencije znotraj organizacij.  
Če na spolno nadlegovanje pogledamo skozi širše zastavljeno (#MeToo) gibanje, moramo 
izpostaviti, da družbena gibanja odražajo ideologije, ki usmerjajo zunanje in notranje vedenje 
organizacij. V teoriji najdemo več mehanizmov, s katerimi obstoj družbenih gibanj spodbuja 
podjetja, da se ta ukvarjajo z družbenimi vprašanji. Prvič, družbena gibanja lahko vplivajo na 
pričakovanja ključnih interesnih skupin podjetja, ki jih te imajo od njegove družbene 
odgovornosti. Zaradi tega so družbene iniciative za podjetje lahko privlačnejše. Drugič, 
družbena gibanja preko konfliktov ali sodelovanj oblikujejo ugled in legitimnost podjetij, ter 
tretjič, ideologije družbenih gibanj lahko v podjetju pustijo svoj pečat skozi prezrcaljene 
vrednote članov podjetja in tako vplivajo na njihovo prepoznavanje s strani vodstva 
(Georgallis, 2016).  
Barling in Dekker (1998) ponujata rešitve v obliki internih organizacijskih politik, ki so 
poštene, trdne in kot posledice nadlegovanj ponujajo ustrezno določene sankcije. McDonald’s 
(2012) opozarja na možne zaplete, povezane z organizacijskimi pritožbenimi sistemi glede 
spolnih nadlegovanj na delovnem mestu. Do njih prihaja zaradi navzkrižnih interesov same 
organizacije, ki skrbi za svoj korporativni imidž in ugled, ter žrtev napadov, ki si želijo 
pravičnost in pošteno obravnavo.  
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Prav tako je kot eno izmed alternativ, ki ozavešča zaposlene o (ne)primernem vedenju do 
sodelavcev in za kakšno kulturo se podjetje zavzema, vredno omeniti obstoj kodeksov znotraj 
podjetja. Iz anket v raziskavi, pod katero se podpisujeta Prutina in Šekić (2016, str. 249), so na 
primer razbrali, da ima dotično raziskovano podjetje kodeks vedenj in ravnanj, v katerem je 
najpomembnejša točka kodeksa ravnanja “vrednotenje delavca kot človeka” (Prutina in Šekić, 
2016, str. 249).  
 
3.4 Posledice spolnega nadlegovanja na delovnem mestu  
Dejstvo je, da vsakršno spolno nadlegovanje (na delovnem mestu) terja psihološke in somatske 
zdravstvene posledice. Žrtvam spolnih nadlegovanj na delovnem mestu takšni dogodki 
povzročajo nižjo moralo, abscentizem, zmanjševanje zadovoljstva z delom, izgubo vere v 
enake možnosti ter v skrajnih primerih opustitev ali izgubo delovnega mesta.  
Občutki anksioznosti, strahu, depresije, stresa ipd., ki so prisotni pri večini žensk, ki so na 
delovnem mestu bile spolno nadlegovane, pušča občutne posledice tudi za samo organizacijo. 
Slednje se kažejo v zmanjšani produktivnosti, raznih motnjah v delovnem procesu, zdravstvene 
zahteve itd. (Jogan, 2014, str. 249).  
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4 Študija primera: #MeToo gibanje  
 
 
Zavoljo lažjega razumevanja izbranega primera gibanja #MeToo želim najprej osvetliti in 
obrazložiti formulacijo družbenih gibanj na splošno ter z njimi povezane kolektivne identitete 
sodelujoče množice. Razumevanje razmerja med skupinsko zavestjo in kolektivno akcijo je 
bila ena osrednjih točk osredotočenosti v raziskavah družbenih ved. Nekdanje analiziranje 
perspektive političnih procesov in mobilizacije virov na mikro levelu se je prestavilo na makro 
level analiziranja in se tako iz fokusa na zunanje politične procese in interno organizacijsko 
dinamiko sprevrglo v porast preučevanja gibanj.  
Evropska analiza nedavnih družbenih gibanj, ohlapno zajetih pod terminom “nova teorija 
družbenih gibanj”, predvideva, da je ključni koncept, ki nam omogoča pravilno interpretacijo 
procesa, kolektivna identiteta. “Kolektivna identiteta je deljena definicija skupine, sestavljene 
iz skupnih interesov članov skupine, skupnih izkušenj in solidarnosti” (Taylor in Whittier, 
1992).  
Razlikovalna prednost družbenih gibanj, ki ločuje današnja družbena gibanja v Združenih 
držav Amerike in v Evropi, od bolj zgodovinskih razrednih gibanj, je za teoretike ravno v 
vpletenosti političnih organizacij okoli skupinske identitete. Zakaj naša percepcija je, da je za 
vsakršno kolektivno akcijo, dejanje, potrebna vnaprejšnja konstrukcija identitete. Navkljub 
skupinski identiteti, kot jedru nove teorije družbenih gibanj, ne smemo pozabiti na 
konstitucionalno vpletenost pri formiranju politiziranih skupinskih identitet. Avtorici Taylor in 
Whittier (1992) sta kot primer družbenega gibanja vzeli lezbični feminizem, ki je deloval na 
nacionalnem levelu skozi lokalne skupnosti v decentralizirani, segmentirani strukturi.  
 
4.1 Od hashtaga do družbenega gibanja #MeToo 
Dandanes živimo v času korenitih sprememb v dojemanju in sprejemanju seksualnosti in 
spolov. Žrtve spolnih nasilij postajajo aktivisti, ki s svojimi priznanji in prizadevanji dajejo 
glas tovrstni problematiki, spreminjajo zakonodajo in se borijo za bolj pravičnejšo družbo. 
(Zastrašujoči) podatki raziskave iz 80. let 20. stoletja kažejo na to, da je v severni Ameriki 
skoraj polovica žensk v svojem dveletnem obdobju dela doživela eno izmed oblik spolnega 
nadlegovanja na delovnem mestu. Iz teh istih raziskav lahko razberemo tudi, da je delež 
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nadlegovanih žensk v tipično moških panogah višji kot v bolj feminiziranih ali spolno mešanih 
panogah (Jogan, 2014, str. 242). Problematika kot taka družbi vsekakor ni nova, je pa bilo 
nedavno moč slišati glasen odmev ženskih vstajnic, da mora temu nastopiti konec.  
Gibanje #MeToo je svoj glavni preboj doživelo z razkrinkanjem škandalov enega 
najvplivnejših ameriških producentov Harveyja Weinsteina. Javnosti je bilo namreč razkrito 
večletno moralno sporno početje “spolnih predatorjev”, ki so zaradi vplivnih položajev svoja 
(nesprejemljiva) nadlegovanja žensk uspešno pometli pod predpražnik in se tako, sicer 
začasno, izognili vsem posledicam. Prva priznanja nadlegovanih žensk v filmski industriji so 
padla na izredno rodovitna tla in za seboj potegnila plaz priznanj in pričevanj žensk s 
podobnimi izkušnjami (McCabe, 2018, str. 62). Zanimivo dejstvo je, da začetek danes 
globalnega gibanja beležimo s pojavom hashtaga #MeToo, ki ga je na družbenih omrežjih v 
Združenih državah Amerike prva uporabila aktivistka Tarana Burke. V samo nekaj tednih je 
bil omenjeni hashtag uporabljen več kot dvanajst milijonkrat v kar 85 različnih državah.  
Celotno dogajanje je bilo še posebej osvetljeno z januarskimi nagradami Zlati globus leta 2018 
(The 75th Golden Globe Awards), kjer so zvezde Hollywooda v črnih večernih toaletah 
oznanjale privrženost gibanju #MeToo ter njegovemu vzporednemu gibanju Times Up 
(McCabe, 2018, str. 62). Slednji se pojavi kot odgovor začetnemu gibanju #MeToo s strani 
znanih osebnosti in zahteva določene ukrepe in posledice za povzročitelje spolnih nadlegovanj. 
Med njimi je bilo obtoženih veliko število slavnih moških osebnosti, kar je pričakovano izredno 
slabo vplivalo na njihov ugled. Niz družbenih obsojanj in obtožb je v določenih primerih 
drastično zaznamoval posameznikovo osebno življenje in kariero z neposrednimi izključevanji 
iz profesionalnih krogov in delovnih mest.  
4.1.1 Kritični pogled na družbeno gibanje #MeToo 
Vsa glasna priznanja in pričevanja nadlegovanih žensk, tistih bolj in manj poznanih, ter boj za 
pravično kazen, pričakovano s strani vseh privržencev obeh gibanj, ne moremo gledati le iz 
enega zornega kota. Na tem mestu se namreč zastavlja vprašanje, ali se je s to vrsto aktivizma 
doseglo bistvo in želen učinek ali je zadeva spolzela izpod nadzora in odšla korak predaleč? 
Dejstvo je, da ne gre zanemariti nedopustnega nadlegovanja, ki je v filmski industriji prisotno 
že vrsto let in kot tako krši osnovne človekove pravice, a vendar drugo plat predstavljajo kritiki 
gibanja, ki izražajo zaskrbljenost pretežno ženskega družbenega gibanja.  
 25 
Kot prvo sporno točko izpostavljajo, da dotično družbeno gibanje briše pomembne razlike med 
kaznivimi dejanji spolnega nasilja, in sicer surovega ali odvratnega vedenja. Kot poudarjajo, 
ni vsak primer “slabe spolne interakcije” možno enačiti s posilstvom in ne vsakega slabega 
poskusa šale ali približevanja z nadlegovanjem. Druga zaskrbljenost pa se kaže v tem, da moške 
kar povprek označujemo za same po sebi grozovite in nasilne (McCabe, 2018, str. 62). 
Omemba gibanja #MeToo je za diplomsko nalogo relevantna z vidika inspiracije, kako 
smiselno vključiti njegove posledice in jih aplicirati v slovenski prostor. Spoznanju, da se je 
gibanje začelo s priznanji žrtev, ki so bile v podrejenih položajih znotraj delovnih razmerij, je 
sledilo samoiniciativno raziskovanje spolnih nadlegovanj nad ženskami na delovnem mestu 
znotraj podjetij, katerega ne gre zanemariti, saj je ta vseprisoten in prevečkrat ignoriran. 
Dodaten razlog k obravnavi spolnih nadlegovanj na delovnem mestu je bil tudi sam obstoj 
slovenskega odseva gibanja #MeToo, s poslovenjenim imenom #jaztudi. Omenjena iniciativa 
Inštituta 8. marec sicer zadeva širši spekter spolnih nadlegovanj in beleži vse vrste pričevanj, 
tudi ta, ki so se zgodila na delovnem mestu. Zaključku teoritičnega dela, ki zajema obravnavo 
družbene odgovornosti kot (naj)širšega koncepta podjetja, njene notranje dimenzije, ki zadeva 
odnos podjetja do svojih zaposlenih, ter opredelitev samega spolnega nadlegovanja na 
delovnem mestu z vidika družbene odgovornosti in gibanja #MeToo, sledi empirični del. V 
slednjem želim ilustrirati situacijo spolnih nadlegovanj nad ženskami na delovnem mestu v 
slovenskih podjetjih. 
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5 Metodologija 
 
 
Pri pregledu in analizi strokovnega gradiva in obstoječe literature je prevladoval 
redukcionistični pristop, saj je na temo družbene odgovornosti in njene notranje dimenzije ter 
spolnega nadlegovanja nad ženskami na voljo zajeten obseg teorij in raziskav. Zaradi občutljive 
tematike in korenitih sprememb v diskurzu spolnih nadlegovanj nad ženskami na delovnih 
mestih v zadnjih dveh letih je v poštev prišlo tudi posluževanje holističnega pristopa.  
Metoda, izbrana za pridobivanje podatkov, je kvalitativna, z namenom pridobiti poglobljene 
odgovore o obsegu problematike spolnih nadlegovanj nad ženskami na delovnem mestu v 
slovenskih podjetjih in s tem posredno dobiti vpogled v obstoječo stopnjo odgovornosti 
podjetja do zagotavljanja pozitivnega in spodbujevalnega delovnega okolja za svoje zaposlene. 
Z drugimi besedami je namen kvalitativnega pristopa preučevanja pridobiti “avtentično 
razumevanje družbenih procesov oziroma skupin, ki so predmet proučevanja (...)” (Vogrinc, 
2008, str. 47). 
Podatke sem zbrala v obliki transkriptov polstrukturiranih intervjujev, ki po definiciji 
omogočajo prožnejšo tehniko zbiranja podatkov. Bistvo te vrste intervjujev je v vnaprej 
zastavljenih glavnih vprašanjih, ki so namenjena vsem sodelujočim intervjuvancem, na drugi 
strani pa njihova “prožna plat” dopušča oblikovanje sprotnih vprašanj, oblikovanih za 
dotičnega vpraševanca in njegovo tematsko področje (Vogrinc, 2008, str. 109). Priljubljenost 
uporabe te vrste intervjujev se kaže tudi v odprtem tipu vprašanj, ki si ne nujno sledijo po 
začrtanem vrstnem redu in odpirajo prostor za bolj spontane in konkretne odgovore (Kordeš in 
Smrdu, 2015, str. 40).  
5.1 Raziskovalno vprašanje in cilji  
Glavni cilj raziskave je bil osvetliti problematiko spolnih nadlegovanj nad ženskami v 
slovenskih podjetjih. Zamišljeni koncept diplomske naloge namreč sloni na tridimenzionalnem 
prepletu obstoječe strokovne literature na področju notranje dimenzije družbene odgovornosti 
podjetij, kamor spada zagotavljanje dobrega počutja in nedotakljivosti zaposlenih, s konkretno 
tujo študijo primera, zaznamovano z gibanjem #MeToo, ter slovenskim stanjem in gibanjem 
#jaztudi. Slednje, znotraj empiričnega dela diplomske naloge, ugotavljam z analizo odgovorov 
v spodnjem, istoimenskem podpoglavju.  
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Navezujoč se na zgornji odstavek je moje raziskovalno vprašanje: kakšno je dejansko stanje 
na področju spolnih nadlegovanj nad ženskami v slovenskih podjetjih? 
 
5.2 Raziskovalni proces in izvedba  
Za namene raziskave, s katero sem želela ugotoviti, kakšno je stanje v Sloveniji glede spolnega 
nadlegovanja žensk na delovnem mestu in kako aktualna je odmevna iniciativa slovenske 
različice gibanja MeToo #jaztudi, sem opravila dva poglobljena polstrukturirana intervjuja s 
predstavnicama relevantnih društev in iniciativ, katerih smoter je zagotavljanje podpore in 
opore žrtvam spolnih nadlegovanj pri nas. Oba intervjuja sem zaradi začasne odsotnosti 
opravila preko video klicev in pogovora posnela s pomočjo snemalne aplikacije na osebnem 
telefonu. Posnetke sem kasneje pretvorila v zapisane transkripte, priložene v prilogi. Preden 
sem se zares postavila v vlogo raziskovalke, sem se o temi raziskave primerno informirala in 
intervjuvankama natančno opisala svoj namen raziskave, cilje in potek, kar mi je bilo, kot 
predlaga Vogrinc (2008, str. 73), v veliko pomoč pri privolitvi sogovork k sodelovanju. 
Zastavljena vprašanja sem imela pripravljena vnaprej, a sem jih glede na sodelujoči ter njunima 
strokovnima področjema temu primerno priredila, spremenila. Struktura polstrukturiranega 
intervjuja mi je na nekaterih mestih omogočila odklon od začrtanega zaporedja vprašanj in 
možnost zastavljanja podvprašanj. Na ta način sem prejela veliko bolj zajeten in širok spekter 
potrebnih informacij za lažji zaris stanja v slovenskem prostoru. Zaradi občutljivosti 
preučevane tematike sem pri nekaterih odgovorih pričakovala rahlo zadržanost, a je bilo pri 
obema sodelujočima moč čutiti pozitiven odnos in željo po podajanju kar se da točnih in 
izčrpnih odgovorov.  
Izbrani sogovornici sta eni redkih, ki sta bili o tematiki pripravljeni glasno spregovoriti in mi 
ponuditi odgovore, navkljub manku nekaterih bolj poglobljenih informacij. Obe delujeta na, za 
diplomsko nalogo, relevantnih področjih, za kar še toliko bolj cenim njun trud in 
entuziazem. Prva intervjuvanka je predstavnica Inštituta 8. marec, katerih glavni smoter je 
preučevanje različnih oblik družbene podrejenosti, s katero sva opravili 20-minutni intervju. 
Drugi intervju sem opravila s predstavnico Sektorja za enake možnosti na Ministrstvu za delo, 
družino, socialne zadeve in enake možnosti RS, s katero sva v 25 minutah govorili o 
postopkovnih procesih prijav in možnih rešitvah o optimističnemu zmanjšanju števila žrtev 
spolnih nasilij nežnejšega spola na delovnih mestih.  
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5.3 Analiza rezultatov  
Analizo pridobljenih odgovorov sem iz dveh poglobljenih intervjujev predstavnic zgoraj 
omenjenega društva in organizacije razvrstila na smiselne ujemajoče se kategorije, ki 
pripomorejo k preglednejšemu analiziranju in lažjemu povzemanju zaključkov. 
5.3.1 Vpliv gibanj #MeToo in #jaztudi danes  
 
Dejstvo je, da je iniciativa gibanja Me Too v družbi pustila svoj pečat in ustvarila prostor za 
diskurz o spolnemu nadlegovanju nad večinoma nežnejšim spolom, s čimer se strinja tudi ena 
izmed intervjuvank, ki pravi, da je gibanje #MeToo “spremenilo podobo sveta, ko gre za 
obelodanjenje spolnega nasilja na delovnem mestu v najširšem pomenu te besede”.  
Četudi se je omenjeno gibanje osredotočilo predvsem na filmsko in glasbeno industrijo, “je 
logično, da je slovensko gibanje #jaztudi širše”, pravi. Namen ustanovitve slovenske različice 
ostaja isti kot v tujini, predvsem pa, kot je v intervjuju povedala druga vprašanka, “želimo s 
pomočjo te akcije slišati zgodbe ljudi, ki jih na primer ameriška akcija #MeToo spregleda in s 
tem ciljam na osebne zgodbe upokojenk, prekark in brezposelnih”. S tem se je tudi v Sloveniji 
ustvaril javni prostor, namenjen žrtvam in njihovim zgodbam. “Pomembna je tudi sporočilna 
vrednost gibanja: niso krive žrtve, krivi so storilci,” poudarja ena izmed sogovornic.  
5.3.2 Definicija spolnega nadlegovanja (nad ženskami) na delovnem mestu 
Prva intervjuvanka na vprašanje, kako definira spolno nadlegovanje (nad ženskami) na 
delovnem mestu, odgovori z definicijo, zapisano v slovenski zakonodaji, natančneje v Zakonu 
o delovnih razmerjih in Zakonu o varstvu pred diskriminacijo, ki pravi:  
prepovedano je spolno in drugo nadlegovanje. Spolno nadlegovanje je kakršna koli oblika 
neželenega verbalnega, neverbalnega ali fizičnega ravnanja ali vedenja spolne narave z 
učinkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe, zlasti kadar gre za ustvarjanje 
zastraševalnega, sovražnega, ponižujočega, sramotilnega ali žaljivega okolja. Nadlegovanje 
je vsako neželeno vedenje, povezano s katero koli osebno okoliščino, z učinkom ali namenom 
prizadeti dostojanstvo osebe ali ustvariti zastraševalno, sovražno, ponižujoče, sramotilno ali 
žaljivo okolje. 
Nasilnež je navadno oseba z družbeno, ekonomsko, socialno in politično premočjo nad žrtvijo, 
še poudarjata sodelujoči.  
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5.3.3 Prisotnost spolnega nadlegovanja nad ženskami na delovnem mestu v Sloveniji 
Odgovora, ki bi natančneje predvidel konkretnejše številke prijav žrtev spolnih nasilij na 
delovnem mestu, žal ni bilo mogoče dobiti, saj službi sodelujočih v raziskavi prijav ne beležita. 
S strani Sektorja za enake možnosti pri Ministrstvu za delo, družino, socialne zadeve in enake 
možnosti je bilo obrazloženo, da konkretnih prijav žrtev ne obravnavajo, je pa to v domeni 
Zagovornika načela enakosti in Inšpektorata RS za delo. Slednji nadzoruje izvajanje Zakona o 
delovnih razmerjih ter, kakor navaja intervjuvanka, “ta delodajalcem nalaga obveznost 
zagotavljati takšno delovno okolje, v katerem nobena delavka ali delavec ne bo izpostavljen 
spolnemu in drugemu nadlegovanju s strani delodajalca, predpostavljenih ali 
sodelavk/sodelavcev”.  
Na Inštitutu 8. marec so od vzpostavitve spletnega portala #jaztudi, kamor objavljajo prejeta 
pričevanja, prejeli okoli 130 zgodb, izmed katerih ocenjujejo, da je četrtina spolnih nadlegovanj 
storjena prav na delovnem mestu. Prihaja do različnih vrst spolnih nadlegovanj, od neprimernih 
dotikov med sestanki do povabil k intimnim druženjem, poskusov posilstva itd. Poudarjajo 
tudi, da gre pri njih za kontinuiran trend podajanja pričevanj, medtem ko druga intervjuvanka 
izpostavi, da je navkljub pomanjkanju konkretnih podatkov običajno trend ta, “da povečano 
ozaveščanje spodbudi žrtve, da o nasilju spregovorijo in podajo prijavo. To sicer ne pomeni, 
da je nasilja več, pomeni samo, da družbeni prostor žrtvam omogoča, da svojo zgodbo delijo – 
mnoge spoznajo, da niso same, da se takšno nasilje dogaja tudi drugim in da obstajajo 
organizacije, kjer lahko dobijo pomoč, če jo potrebujejo”. Na vprašanje o povprečni starosti 
žrtev spolnih nadlegovanj na delovnem mestu vprašani nista imeli natančnih odgovorov, te 
raziskave na tem področju načrtujejo v letošnjem letu. Strinjata se, da nasilje ne pozna nobene 
starostne meje.  
5.3.4 Vzroki in vzvodi za spolno nadlegovanje nad ženskami na delovnem mestu 
Ko govorimo o vzrokih za spolno nadlegovanje nad ženskami na delovnem mestu, 
intervjuvanki soglasno omenjata neenako porazdelitev družbene moči med spoloma in 
siceršnjo neenakost žensk in moških v družbi. “Spolno nadlegovanje je oblika nasilja, ki je 
ženskam sledila iz sfere doma v sfero plačanega dela, ko ženske v času industrijske revolucije 
množično vstopijo nanj. Pri spolnem nadlegovanju gre – tako kot tudi pri drugih vrstah nasilja 
nad ženskami – za zlorabo družbene/organizacijske/ekonomske … moči. Odgovor na 
vprašanje, zakaj so spolnemu in nadlegovanju zaradi spola pogosteje izpostavljene ženske: ker 
razpolagajo z manj moči.” Primer podrejenosti so tudi prekarna delovna razmerja, pri katerih 
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se osebe zaradi nestabilnosti zaposlitve spolnemu nadlegovanju in nasilju težje uprejo, opaža 
ena izmed intervjuvank.  
5.3.5 Spolno nadlegovanje nad ženskami v različnih panogah  
Na vprašanje, ali lahko spolno nadlegovanje nad ženskami pogosteje pripisujemo določenim 
panogam, žal nisem dobila odgovora. S statistiko, ki bi to prikazovala, niso seznanjeni. 
5.3.6 Postopki in prakse razreševanja prijav/pričevanj spolnih nadlegovanj nad ženskami na 
delovnem mestu  
Postopki obravnav se razlikujejo glede na posamezno institucijo oziroma organizacijo. 
Predstavnica Inštituta 8. marec je za intervju povedala, da zbrana pričevanja anonimizirajo in 
jih objavijo na njihovi spletni strani. “Z njihovo pomočjo si ustvarimo sliko o aktualnosti 
problematike in jih uporabljamo kot reference pri različnih intervjujih in medijskih izjavah.” 
Poleg tega uporabnikom njihove spletne strani nudijo seznam kontaktov organizacij, ki se 
ukvarjajo s spolnim nadlegovanjem na drugih nivojih. Sami problematiko osvetljujejo in 
kasneje pomagajo žrtev napotiti k pravemu naslovu strokovnjakov. Predstavnica Sektorja za 
enake možnosti v ospredje postavlja Resolucijo o nacionalnem programu za enake možnosti 
žensk in moških ter njene izvedbene dokumente in akcijske načrte, v kateri so opredeljeni 
konkretni ukrepi za boj proti diskriminaciji zaradi spola pri delu. V aktualni Resoluciji za 
obdobje 2015–2020 izpostavi naslednja ukrepa za dosego boljše informiranosti o boju proti 
spolni diskriminaciji:  
- “dejavnosti za boljše informiranje in ozaveščanje o pravicah, ki se nanašajo na prepoved 
diskriminacije, spolnega in drugega nadlegovanja ter trpinčenja na delovnem mestu”; 
- “okrepljen inšpekcijski nadzor nad izvajanjem določb, ki urejajo prepoved diskriminacije pri 
zaposlovanju in delu, ter nad izvajanjem določb v zvezi z varovanjem dostojanstva delavcev 
oziroma delavk pri delu”.  
Sami v Sektorju izvajajo usposabljanja svetovalcev in svetovalk za pomoč in informiranje, “ki 
v skladu z Uredbo o ukrepih za varovanje dostojanstva zaposlenih v organih državne uprave 
nudijo pomoč in informacije osebam z izkušnjo spolnega ali drugega nadlegovanja ali 
trpinčenja na delovnem mestu”.  
Na vprašanje, kakšni so postopki obravnave po slovenski zakonodaji, odgovarja, da je spolno 
in nadlegovanje zaradi spola prepovedano; to urejajo Zakon o delovnih razmerjih-1, Zakon o 
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varstvu pred diskriminacijo, Kazenski zakonik (197. člen) ter Zakon o zdravju in varnosti pri 
delu (24. člen).  
5.3.7 Odzivi podjetij po soočenju z žrtvijo spolnega napada 
Informacij, ali se žrtve spolnih nadlegovanj večkrat soočijo z odgovornimi v podjetjih, kakšne 
so v tem primeru njihove reakcije in odzivi, ter na drugi strani, kakšne so prakse nadaljnje 
zaposlitve žrtev in ali prihaja do sprememb klime znotraj podjetij po soočenju z žrtvijo, nisem 
prejela od intervjuvank. Same in njihove službe teh statistik ne vodijo, bi si pa v prihodnje 
želeli poglobljenih raziskav s tega področja.  
5.3.8 Rešitve za zmanjšanje ali odpravo spolnih nasilij nad ženskami na delovnem mestu  
Eden najpomembnejših korakov k potencialni odpravi spolnega nasilja na delovnem mestu je 
po mnenju intervjuvank zagotavljanje prostora, v katerem lahko žrtve spolnih napadov (glasno) 
delijo svoje zgodbe in so deležne potrebne podpore tako s strani drugih žrtev kot družbe kot 
celote. “Pomembno se je boriti za družbo, v kateri bo ničelna toleranca do spolnega 
nadlegovanja in nasilja,” pravi predstavnica Inštituta 8. marec. Sektor za enake možnosti si 
prizadeva za večjo ozaveščenost delodajalcev in zaposlenih. Za stanje popolne odprave našteje 
več dejavnikov: “1. družba mora izvajati ničelno stopnjo strpnosti do teh pojavov, vključno z 
vsemi oblikami seksizma; 2. delodajalci morajo ne le zagotavljati, ampak tudi izvajati 
učinkovite ukrepe za varovanje dostojanstva zaposlenih ter učinkovito ukrepati, če pride do 
kršitve. No, predvsem morajo zaposlenim dati jasno sporočilo, da sta tako spolno kot 
nadlegovanje zaradi spola v delovnem okolju prepovedana pojava; 3. nujno je, da se v družbi 
pričnemo zavedati, da je odgovornost za storjeno nasilje vedno na strani tistega, ki ga povzroča 
– na ta način da družba žrtvam sporočilo, da ne bo problematizirala njihovega vedenja (...), 
ampak bo problematizirala in sankcionirala nasilno vedenje storilca.”  
Navkljub počasnim premikom na področju odprave spolnih nasilij (nad ženskami) na delovnem 
mestu pa je Slovenija v zadnjih dveh desetletjih dosegla pomembne premike; “ne le, da imamo 
zakonodajo, ki prepoveduje tako nasilje nad ženskami v zasebni sferi kot na trgu dela, imamo 
tudi razvit nevladni sektor, ki nudi žrtvam psiho-socialno pomoč in zatočišče (...), na drugi 
strani pa je bilo ogromno narejenega na področju usposabljanja različnih strok (...) za delo z 
žrtvami, storilkami/storilci (...)”.  
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6 Sklep 
 
 
 
Na podlagi prejetih odgovorov s strani intervjuvank lahko ugotovimo, da konkretnih raziskav 
in statističnih podatkov, s pomočjo katerih bi lahko natančneje zarisali situacijo na področju 
spolnih nadlegovanj nad ženskami, v Sloveniji žal primanjkuje, a to nikakor ne pomeni, da 
problematika v podjetjih ni aktualna. Sicer precej groba ugotovitev raziskave kaže na to, da je 
gibanje #MeToo zares spremenilo podobo sveta in ustvarilo prostor, v katerem so žrtve spolnih 
nadlegovanj končno slišane. Eden njegovih glavnih doprinosov, kot pravita sodelujoči, je ravno 
v osvetljevanju logike, da krivda ni na strani žrtve, ampak krivdo nosi storilec. Kot odgovor na 
tuje, globalno gibanje proti odločnemu zavračanju spolnih nadlegovanj nad ženskami tudi v 
Sloveniji ustvarimo različico, alternativo z iniciativo #jaztudi, ki opogumlja nadlegovane 
ženske (in moške), da spregovorijo o svojih izkušnjah in na ta način uvidijo, da nikakor niso 
same (sami). Kot že rečeno, o konkretnem številu prijav glede spolnega nadlegovanja nad 
ženskami na delovnem mestu v Sloveniji ne moremo govoriti, lahko pa na podlagi prejetih 
#jaztudi pričevanj ugotovimo, da se je kar četrtina (spornih) zgodb zgodila prav na delovnem 
mestu. Zaradi pomanjkanja podatkov tako ne moremo sklepati, v katerih panogah pogosteje 
prihaja do spolnih nadlegovanj nad ženskami in katere so tiste panoge, kjer je omenjeno 
nedopustno dejanje manj prisotno ali ga ni.  
Iz analize rezultatov lahko razberemo, da gre pri vprašanju vzrokov za nastanek spolnih 
nadlegovanj nad ženskami na delovnem mestu za sovpadanje s podatki, najdenimi v teoriji. 
Govorimo torej o nesorazmerno porazdeljeni moči med spoloma, kjer prihaja do očitnih 
ekonomskih in družbenih zlorab, večinoma moških nad ženskami. Ko govorimo o rešitvah 
problematike, intervjuvanki izpostavita pomembnost boja proti ničelni toleranci spolnih 
nadlegovanj (nad ženskami) v družbi, na nivoju podjetja pa kot ene glavnih rešitev navajata 
povečanje inšpekcijskega nadzora nad izvajanjem določb, ki urejajo prepoved diskriminacije 
pri zaposlovanju in delu, ter boljšo informiranost o pravicah zaposlenih v primeru kakršnihkoli 
spolnih diskriminacij. Pogrešan vidik, ki ga v odgovorih sogovornic ni bilo zaznati, je omemba 
družbene odgovornosti podjetij, element katere je obravnavana problematika spolnih 
nadlegovanj. Na podlagi tega ugotavljam, da gre v praksi za prevečkrat spregledan vidik, 
kateremu bi morala tako podjetja kot zaposleni posvečati veliko več pozornosti in ga primerno 
“negovati”, vzdrževati in predvsem pravilno prakticirati.  
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7 Zaključek 
 
 
 
V zaključku svoje diplomske naloge bi rada poudarila, da je cilj osvetliti problematiko spolnih 
nadlegovanj nad ženskami na delovnem mestu uresničen, čeprav je potrebno poudariti, da je 
na tem področju velik manko raziskav, ki bi odsevale realnost situacije v Sloveniji. Manko 
konkretnejših podatkov in raziskav na tem področju lahko opravičimo z relativno poznim 
razvijanjem zavesti o percepciji, kaj sploh spolno nadlegovanje je in da je, kot tako, 
nedopustno. Ameriško Vrhovno sodišče namreč šele poznega leta 1986 vključi spolno 
nadlegovanje kot kaznivo dejanje med dejanja diskriminacije (Jogan, 2014).  
Podjetja morajo kot dobri zaposlovalci skrbeti za svoje zaposlene in izredno dobro izvajati 
prakse (notranje) družbene odgovornosti, saj to od njega pričakuje več njegovih javnosti in 
interesnih skupin, kar se posledično reflektira tudi v uspešnosti samega podjetja. S pomočjo 
teorije lahko zaključimo, da je zagotavljanje spodbujevalnega okolja, v katerem je visoka 
stopnja strpnosti med zaposlenimi, kjer so tako ženske delavke kot moški delavci seznanjeni s 
politiko in postopki, v kolikor pride do katerekoli oblike spolnih nadlegovanj, ena bistvenih 
nalog podjetja.  
Aktualnost in obstoj obravnavane problematike lahko zasledimo v tujini in pri nas, kar je 
popolnoma nedopustno in precej zastrašujoče. S pomočjo socialnih omrežij in ustvarjanjem 
virtualnih skupnosti lahko danes relativno preprosto izpostavimo nepravičnosti in ustvarimo 
globalna gibanja, kot lahko zasledimo v primeru #MeToo gibanja ali pri nas uveljavljene 
iniciative #jaztudi. Nesorazmerno porazdeljena moč med spoloma ostaja velik problem, a 
vendar počasi stopamo k enakopravnejši obravnavi in strpnejši družbi.  
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Priloge  
Priloga A: Intervju s predstavnico Inštituta 8. marec  
 
1. Pereča svetovna problematika lanskega leta gibanje Me too je kar precej zaznamovala 
nekatere znane in manj znane tuje osebnosti, predvsem zaradi (drastičnih) odzivov kar nekaj 
podjetij/znamk. Predvidevam, da ste za svojo kampanjo #jaztudi navdih črpali prav iz 
omenjene tuje prakse. Mi lahko kaj več poveste o samem ozadju kampanje (kdaj ste začeli z 
njo, kakšen je odziv,...)? 
 
Ja torej osnovna ideja kampanje #jaztudi je bila, da tudi pri nas v Sloveniji zaženemo tovrstno 
gibanje in glasno spregovorimo o spolnem nadlegovanju in nasilju. Predvsem pa zato, ker se 
do sedaj o tem ni veliko govorilo. No prav tako pa želimo s pomočjo te akcije slišati zgodbe 
ljudi, ki jih na primer ameriška akcija #metoo spregleda in s tem ciljam na osebne zgodbe 
upokojenk, prekerk in brezposelnih na primer. Drugače pa smo s kampanjo začeli letos marca 
in prejeli več kot 130 različnih zgodb. 
 
2. Kako vi definirate spolno nadlegovanje (žensk) na delovnem mestu?  
 
Spolno nadlegovanje in nasilje se seveda pojavljata tudi na delovnem mestu; žal delovno okolje 
ne predstavlja nikakršne svetle izjeme. Iz pričevanj, ki smo jih dobili, je razvidno, da je nasilnež 
navadno oseba, ki poseduje družbeno, ekonomsko, socialno ali politično moč. Pojavljajo se 
različna pričevanja o spolnem nadlegovanju in nasilju: od dotikov med sestanki do povabil v 
posteljo, poskusov posilstva ipd.  
 
3. Obstoj vašega inštituta in drugih, ki se ukvarjajo s podobno problematiko, je dokaz, da 
se ne gre slepiti, da v Sloveniji spolnih nadlegovanj na delovnem mestu ni. Koliko prijav žensk, 
ki so bile spolno nadlegovane na delovnem mestu, imate zabeleženih v letošnjem letu? 
 
V Inštitutu 8. marec ne beležimo prijav na policijo, ampak zbiramo anonimna pričevanja oseb, 
ki so utrpele spolno nadlegovanje in nasilje. Analiza zgodb še ni bila narejena, lahko pa bi 
ocenili, da se je dobra četrtina prejetih zgodb zgodila prav na delovnem mestu.  
 
4. Lahko glede na statistiko govorimo o porastu ali upadu prijav v zadnjih par letih?  
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Zgodbe analiziramo od marca. Po dosedanjih ocenah na Inštitut prihajajo v enakih intervalih 
in enako pogosto. Lahko bi rekli, da je trend podajanja pričevanj kontinuiran.  
 
5. Čemu pripisujete porast/upad (razširitev feminističnih idej/ženske so bolj 
pogumne/#metoo gibanje v ozadju/večanje spolne neenakosti na delovnih mestih...)?  
 
Gotovo vsaka slišana zgodba krepi družbeno senziblinost na tovrstne tematike. Pomembno se 
je boriti za družbo, v kateri bo ničelna toleranca do spolnega nadlegovanja in nasilja. Za tem 
trdno stoji naše društvo.   
 
6. Prej ste definirali spolno nadlegovanje. Do kakšnih oblik spolnega nadlegovanja na 
delovnem mestu najpogosteje prihaja?  
 
V vprašanju smo definirali oblike, ki se pojavljajo v naših zgodbah. Velja pa še omeniti, da se 
navadno spolnemu nadlegovanju in nasilju težje uprejo osebe, ki so v prekernih delovnih 
razmerjih. Torej z drugimi besedami, ker njihova zaposlitev ni varna, si tovrstno tveganje težje 
privoščijo. 
 
7. Kakšna je povprečna starost žrtev spolnih nadlegovanj, predvsem pa kakšen je v 
povprečju njihov položaj na hierarhični lestvici v podjetju? 
 
Najmlajša oseba, ki nam je poslala svoje pričevanje, je stara 13 let, najstarejša pa 69, z vsemi 
vmesnimi starostmi. Spet, na podlagi pričevanj smo ugotovili, da so ženske žrtve na delovnem 
mestu največkrat v podrejenem položaju, kot sem že omenila pri enemu izmed prejšnjih 
vprašanj.   
 
8. Bi lahko izpostavili v kateri panogi največkrat prihaja do spolnih nadlegovanj nad 
ženskami?  
 
Zaenkrat tovrstne analize še nismo naredili, bi jo pa v prihodnosti želeli opraviti.  
 
9. Kakšen postopek sledi po prispeli prijavi? Imate več različnih praks/postopkov? 
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Naj najprej pojasnim, da Inštitut 8. marec ne zbira prijav, ampak pričevanja. Ta so kasneje 
anonimizirana in objavljena na naši spletni strani. Z njihovo pomočjo si ustvarimo sliko o 
aktualnosti problematike in jih uporabljamo kot reference pri različnih intervjujih in medijskih 
izjavah.  
 
10. Kaj svetujete žrtvam nasilja?  
 
Na spletni strani imamo objavljene kontakte organizacij, ki se s tem ukvarjajo na drugih 
nivojih. Mi jim pomagamo osvetliliti njjihovo izkušnjo in žrtev napotiti k pravemu naslovu.  
 
11. Ali se žrtve večkrat soočijo z odgovornimi organi podjetja in jim predstavijo svoj 
problem?  
 
Takšnih primerov je malo in tudi premalo podatkov imamo, da bi lahko konkretneje odgovorila 
na to vprašanje. 
 
11.1. Kakšni so v tem primeru odzivi/reakcije podjetja?  
 
Takšnih pričevanj v sklopu akcije #jaztudi nismo zbirali, zato žal nimam odgovora. 
 
12. Kakšne so pogoste prakse žrtev napadov glede nadaljnega dela/zaposlitve?  
 
Huh, tudi to iz pričevanj, ki smo jih prejeli v sklopu akcije #jaztudi, ni razvidno. Žal.  
 
13. Sklepam, da tudi na moje zadnje vprašanje ne boste imeli točnega odgovora, a naj 
vseeno vprašam. Ste morda zasledili, da se klima v podjetjih, kjer je prišlo do spolnih 
nadlegovanj po soočenju z žrtvijo napada spremeni, morda izboljša?  
 
Ja tako kot ste predvidevali, tovrstne raziskave v sklopu akcije #jaztudi nismo delali. 
 
Draga Nika hvala za vaš dragoceni čas in vse odgovore. Veliko mi pomeni, da ste mi pomagali 
vsaj okvirno zarisati situacijo v Sloveniji.  
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Malenkost, veseli me, da se o tem govori in osvetljuje nekdaj tabuje. Pomembno je, da si 
prenehamo zatiskat oči pred resnico in delamo na razreševanju.  
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Priloga B: Intervju s predstavnico Sektorja za enake možnosti  
 
1.        Pereča svetovna problematika lanskega leta gibanje Me too je precej zaznamovala 
nekatere znane in manj znane osebnostim na katero se je odzvalo kar nekaj podjetij/znamk. Bi 
lahko rekli, da je njen vpliv čutiti tudi v Sloveniji? So ženske zaradi tega bolj pogumne?  
 
Seveda, gibanje #MeToo je spremenilo podobo sveta, ko gre za obelodanjanje spolnega nasilja 
na delovnem mestu v najširšem pomenu te besede. Glede na to, da se je v ZDA gibanje 
osredinilo predvsem na zlorabe v filmski in glasbeni industriji, v Sloveniji pa ta ni tako močna, 
je logično, da je slovensko gibanje #jaztudi širše. Težko bi rekla, da so ženske zaradi gibanja 
pogumnejše, ker zahteva ogromno moči in poguma že to, da takšno nasilje in njegove posledice 
preživiš. Lahko pa rečemo, da se je ustvaril javni prostor, kjer lahko žrtve spregovorijo o svoji 
zgodbi, predvsem pa vidijo, da se takšno nasilje ni zgodilo samo njim. Pomembna je tudi 
sporočilna vrednost gibanja: niso krive žrtve, krivi so storilci.  
 
2.        Kako vi definirate spolno nadlegovanje (žensk) na delovnem mestu?  
 
Slovenija je opredelitev spolnega in drugega nadlegovanja povzela po direktivah Evropske 
Unije. V naši zakonodaji najdemo opredelitev spolnega nadlegovanja in nadlegovanja, na 
podlagi osebnih okoliščin, torej tudi spola, zapisano v Zakonu o delovnih razmerjih in Zakonu 
o varstvu pred diskriminacijo. Če preberem je zapisano takole:  “Prepovedano je spolno in 
drugo nadlegovanje. Spolno nadlegovanje je kakršna koli oblika neželenega verbalnega, 
neverbalnega ali fizičnega ravnanja ali vedenja spolne narave z učinkom ali namenom prizadeti 
dostojanstvo osebe, zlasti kadar gre za ustvarjanje zastraševalnega, sovražnega, ponižujočega, 
sramotilnega ali žaljivega okolja. Nadlegovanje je vsako neželeno vedenje, povezano s katero 
koli osebno okoliščino, z učinkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe ali ustvariti 
zastraševalno, sovražno, ponižujoče, sramotilno ali žaljivo okolje.”  
 
3.        Obstoj vašega organa in drugih, ki se ukvarjajo s podobno problematiko, je dokaz, da se 
ne gre slepiti, da v Sloveniji spolnih nadlegovanj na delovnem mestu ni. Ali imate zabeleženo 
koliko prijavljenih primerov splonih zlorab žensk na delovnem mestu je bilo v letošnjem letu 
(oziroma preteklemu letu, v kolikor to olajša vaš odgovor)?  
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Sektor za enake možnosti pri Ministrstvu za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti 
ne obravnava konkretnih primerov spolnega nadlegovanja ali nadlegovanja zaradi spola – to 
možnost imata Zagovornik načela enakosti in Inšpektorat RS za delo, ki nadzoruje izvajanje 
Zakona o delovnih razmerjih.  
 
3.1. O kakšnih pristojnostih Inšpektorata RS za delo je torej govora? 
 
 Ta delodajalcem nalaga obveznost zagotavljati takšno delovno okolje, v katerem nobena 
delavka ali delavec ne bo izpostavljen spolnemu in drugemu nadlegovanju s strani delodajalca, 
predpostavljenih ali sodelavk, oziroma sodelavcev. Da bi to dosegel, mora delodajalec sprejeti 
ustrezne ukrepe za zaščito delavk/delavcev pred spolnim in drugim nadlegovanjem na 
delovnem mestu ter zaposlene o njih pisno obvestiti.  
 
4.        Ok, statistike torej sami ne vodite. Pa bi, v kolikor se s tem seznanjeni lahko govorili o 
porastu ali upadu prijav v zadnjih par letih?  
 
Konkretnih podatkov nimamo, je pa običajno trend ta, da povečano ozaveščanje spodbudi 
žrtve, da o nasilju spregovorijo in podajo prijavo. To sicer ne pomeni, da je nasilja več, pomeni 
samo, da družbeni prostor žrtvam omogoča, da svojo zgodbo delijo – mnoge spoznajo, da niso 
same, da se takšno nasilje dogaja tudi drugim in da obstajajo organizacije, kjer lahko dobijo 
pomoč, če jo potrebujejo.  
 
5. Če težje odgovorite skozi statistiko, me zanima kaj so po vašem mnenju vzvodi za spolno 
nadlegovanje na delovnem mestu in zakaj so žrtve večinoma ženske?  
 
Spolno nadlegovanje je odraz neenake porazdelitve družbene moči med ženske in moške ter 
siceršnjih neenakosti žensk in moških v družbi. Spolno nadlegovanje je oblika nasilja, ki je 
ženskam sledila iz sfere doma v sfero plačanega dela, ko ženske v času industrijske revolucije 
množično vstopijo nanj. Pri spolnem nadlegovanju gre – tako kot tudi pri drugih vrstah nasilja 
nad ženskami – za zlorabo družbene, organizacijske, ekonomske moči. Odgovor na vprašanje, 
zakaj so spolnemu in nadlegovanju zaradi spola pogosteje izpostavljene ženske: ker 
razpolagajo z manj moči.  
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6.        Kakšna je povprečna starost žrtev spolnih nadlegovanj, predvsem pa kakšen je v 
povprečju njihov položaj na hierarhični lestvici v podjetju?  
 
Raziskave na to temo nimamo, jo pa načrtujemo za leto 2019. Na splošno pa lahko povem, da 
nasilje ne pozna nobene meje, ne starostne, izobrazbene, položajne, krajevne. 
 
7.        Prej ste definirali spolno nadlegovanje. Do kakšnih oblik spolnega nadlegovanja na 
delovnem mestu najpogosteje prihaja?  
 
Težko ocenjujem do katerih največ, se pa zagotovo srečamo z vsemi oblikami spolnega 
nadlegovanja.   
 
8.        Ker se v diplomski nalogi ukvarjam z družbeno odgovornostjo podjetij, katere 
pomemben del je zagotavljanje kakovostnega in varnega delovnega okolja, me zanima ali bi 
lahko izpostavili v kateri panogi največkrat prihaja do spolnih nadlegovanj nad ženskami?  
 
Žal tega podatka nimamo.  
 
9.        Na vaši spletni strani lahko preberemo, da je za zagotavljanje kakovostnega delovnega 
okolja potrebno ozaveščanje “delavk in delavcev ter delodajalk in delodajalcev in spremljanje 
ter odpravljanje pojavov, ki so ovira za kakovostno delovno okolje.” Lahko predstavite kakšne 
konkretne prakse? Gre morda za razne predstavitve na samih sedežih podjetij? Če da, vas 
prosim za konkreten primer.  
 
Konkretni ukrepi za boj proti diskriminaciji zaradi spola pri delu so opredeljeni v vsakokratni 
Resoluciji o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških ter njenih izvedbenih 
dokumentih, akcijskih načrtih. Konkretno, v Resoluciji za obdobje 2015 – 2020 sta za dosego 
cilja boljše informiranje o pravicah in nadzor nad izvajanjem določb o prepovedi diskriminacije 
pri zaposlovanju in delu ter prepovedi spolnega in drugega nadlegovanja ter trpinčenja na 
delovnem mestu navedena naslednja ukrepa. Prvi zadeva dejavnosti za boljše informiranje in 
ozaveščanje o pravicah, ki se nanašajo na prepoved diskriminacije, spolnega in drugega 
nadlegovanja ter trpinčenja na delovnem mestu, okrepljen inšpekcijski nadzor nad izvajanjem 
določb, ki urejajo prepoved diskriminacije pri zaposlovanju in delu, ter nad izvajanjem določb 
v zvezi z varovanjem dostojanstva delavcev oziroma delavk pri delu.  
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Sektor za enake možnosti sicer izvaja usposabljanje svetovalk in svetovalcev za pomoč in 
informiranje, ki v skladu z Uredbo o ukrepih za varovanje dostojanstva zaposlenih v organih 
državen uprave nudijo pomoč in informacije osebam z izkušnjo spolnega ali drugega 
nadlegovanja ali trpinčenja na delovnem mestu.  
 
10.        Kako pa je problematika obravnavana v slovenski zakonodaji? Kakšen je postopek 
prijave in kakšni so pogosti končni izidi obravnav?  
 
Spolno in nadlegovanje zaradi spola sta po naši zakonodaji, s tem mislim Zakon o delovnih 
razmerjih-1 in Zakon o varstvu pred diskriminacijo, prepovedana. Določbe na to temo najdemo 
še v Kazenskem zakoniku, ki v 197. členu prepoveduje šikaniranje na delovnem mestu, v 
Zakonu o zdravju in varnosti pri delu, ki v 24. členu delodajalcem nalaga sprejem ukrepov za 
preprečevanje, odpravljanje in obvladovanje primerov nasilja, trpinčenja, nadlegovanja in 
drugih oblik psihosocialnega tveganja na delovnih mestih, ki lahko ogrozijo zdravje delavcev.  
 
11.        Ste sami večkrat v stiku z žrtvami? Kaj svetujete žrtvam nasilja?  
 
Konkretno sami nismo v stiku z žrtvami. Kot rečeno se s tem ukvarja Inšpektorat RS za delo 
na primer.  
 
12.  Morda veste, ali se žrtve večkrat soočijo z odgovornimi organi podjetja in jim 
predstavijo svoj problem?  
 
Tudi na to vprašanje težko odgovorim.  
 
13.        V čem sami vidite rešitev v smislu zmanjšanja, oziroma odprave spolnih nasilj nad 
ženskami na delovnem mestu? Kakšna so vaša predvidevanja glede omenjene problematike v 
slovenskem prostoru?  
 
Sektor za enake možnosti si vsa leta svojega obstoja – torej 1992 ustanovljen kot vladni Urad 
za žensko politiko, leta 2001 pa potem preimenovan v vladni Urad za enake možnosti in 2012 
premeščen na MDDSZ, kjer deluje kot Sektor za enake možnosti – prizadeva za večjo 
ozaveščenost tako delodajalcev, za katere je nujno, da izvajajo preventivne dejavnosti in tudi 
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učinkovito ukrepajo, če do nadlegovanja pride, kot zaposlenih, da so takšna dejanja nedopustna 
in da je odgovornost za nasilje vedno na strani storilca in ne žrtve. Da bi takšna ravnanja 
popolnoma odpravili, je potrebnih več dejavnikov. Če začnem z naštevanjem, 1. družba mora 
izvajati ničelno stopnjo strpnosti do teh pojavov, vključno z vsemi oblikami seksizma; 2. 
delodajalci morajo ne le zagotavljati, ampak tudi izvajati učinkovite ukrepe za varovanje 
dostojanstva zaposlenih ter učinkovito ukrepati, če pride do kršitve – predvsem morajo 
zaposlenim dati jasno sporočilo, da sta tako spolno kot nadlegovanje zaradi spola v delovnem 
okolju prepovedana pojava; 3. nujno je, da se v družbi pričnemo zavedati, da je odgovornost 
za storjeno nasilje vedno na strani tistega, ki ga povzroča – na ta način da družba žrtvam 
sporočilo, da ne bo problematizirala njihovega vedenja, ampak bo problematizirala in 
sankcionirala nasilno vedenje storilca. Pogosti so namreč miti, da so ženske spolnemu 
nadlegovanju izpostavljene zaradi svojega videza, obnašanja.  
 
Premiki na področju odpravljanja nasilja nad ženskami so počasni, saj zahtevajo spremembo 
družbene klime in načina razmišljanja ter delovanja. Pa vendar lahko rečemo, da smo v 
Sloveniji v dveh desetletjih, ko tej temi namenjamo več pozornosti, dosegli veliko, ne le, da 
imamo zakonodajo, ki prepoveduje tako nasilje nad ženskami v zasebni sferi kot na trgu dela, 
imamo tudi razvit nevladni sektor, ki nudi žrtvam psiho-socialno pomoč in zatočišče v primeru 
nasilja v zasebni sferi, na drugi strani pa je bilo ogromno narejenega na področju usposabljanja 
različnih strok, na primer policije, pravosodja, sociale, zdravstva, šolstva, za delo z žrtvami, 
storilkami/storilci, preprečevanje in obravnavo primerov nasilja tako v zasebni sferi kot na 
delovnem mestu. Pomembno vlogo pri spreminjanju družbene klime imajo tudi mediji: z 
nesenzacionalističnim poročanjem, s tem, ko ne preusmerjajo pozornosti od dejanj storilca na 
žrtev, s tem, ko sami ne reproducirajo seksizmov in spolnih stereotipov ter ne prispevajo k 
utrjevanju neenakosti v družbi.  
 
